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Señores miembros del Jurado: 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
presento ante ustedes la Tesis titulada “La rotación de personal y su influencia en la 
productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017”, la misma que someto a 
vuestra consideración y espero que cumpla con los requisitos de aprobación para 
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La rotación de personal actualmente es un problema que va en aumento en 
todas las empresas. Por lo cual se realizó el presente trabajo de investigación el cual 
tuvo como objetivo determinar la influencia de la rotación de personal en la 
productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. El presente trabajo estuvo 
conformado por una población 40 colaboradores del Banco Scotiabank en el cual 
tomamos una muestra de 36 colaboradores. Se aplicó la técnica de la encuesta 
mediante el instrumento del  cuestionario, el cual consta de 24  preguntas con escala 
de tipo Likert. Para el análisis de los datos se utilizó la prueba de modelo de 
regresión, determinando el R un coeficiente de 43,8% que según la tabla 15 de 
porcentajes esa variación es moderada indicando que la Rotación de Personal está 
explicada por la Productividad. Obteniendo una significancia de menor a 0,05, por 
ende se rechazó la hipótesis nula y se acepta la alterna. Se concluyó que la rotación 
de personal si influye en  la productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Palabras claves: Rotación de personal, productividad, compensación, condiciones 
laborales, reclutamiento y selección de personal, resultado, esfuerzo y producción. 
Abstract 
Staff turnover is currently a problem that is increasing in all companies. 
Therefore, the present research work was carried out with the objective of 
determining the influence of personnel turnover on the productivity of the bank 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. The present work consisted of a population of 40 
Banco Scotiabank employees in which we took a sample of 36 employees. The 
survey technique was applied using the questionnaire instrument, which consists of 
24 questions with a Likert scale. For the analysis of the data the regression model 
test was used, determining the R a coefficient of 43.8% that according to the table 15 
of percentages that variation is moderate indicating that the Personnel Rotation is 
explained by the Productivity. Obtaining a significance of less than 0.05, therefore the 
null hypothesis was rejected and the alternative is accepted. It was concluded that 
staff turnover does influence the productivity of the bank Scotiabank, Puente Piedra 
2017. 
Key words: Staff turnover, productivity, compensation, working conditions, 







1.1. Realidad problemática 
En el contexto internacional se puede apreciar que la inestabilidad laboral ha 
ido en aumento, generando consecuencias no deseadas en el desarrollo de sus 
organizaciones y del talento humano que estas tenían, la rotación del personal hace 
que se eleven ciertos costos para las empresas y así mismo disminuya la 
productividad. 
A nivel nacional en la actualidad, el grado de rotación de las compañías en 
el Perú es en promedio de 13%, lo que se busca revertir a un 10%. Para poder 
realizarlo, las empresas utilizan la retribución económica, mejores puestos 
laborales o preocupación por el personal. Y es que solo dos de cada cinco 
organizaciones nacionales cuentan con una estructura de retención de talento. Por 
consiguiente, tres de ellas no cuentan con una, lo cual significa un 60%, según el 
último sondeo realizado por Ipsos para American Chamber of Commerce of Perú 
(AmCham, 2013). 
A nivel local y específico se observa una diversa situación problemática, a 
nivel del Banco Scotiabank el incremento de la rotación del personal es cada vez 
más acelerado, en muchas ocasiones se debe a que la carga de trabajo es muy 
amplia sobre todo si hablamos del área operativa es decir los promotores de 
servicio o cajeros; esto se debe principalmente a que sus funciones no son 
únicamente realizar operaciones de cobranza y a la vez pagos de servicios, sino 
que en esta entidad bancaria los promotores de servicio se encargan de colocar 
diversos productos que ofrece el banco tales como la apertura de cuenta de 
ahorros, la venta de tarjetas de crédito y préstamos personales. Estos productos 
generan rentabilidad al banco pero al mismo tiempo generan que el promotor de 
servicio tenga más conocimientos para cada uno de ellos y en muchas 
oportunidades el sueldo y los beneficios que pueda tener no satisface las 
necesidades de ellos por lo que al ver que no se reconoce de forma adecuada su 
trabajo deciden buscar otros. 
Al mismo tiempo otros factores que motivan esta rotación son que se les 
contrata por periodo de tres meses al inicio y luego s eles renueva mes a mes o 
nuevamente tres meses provocando en los colaboradores una disyuntiva si serán 






algún momento realizar una transacción de forma errónea, estafas o suplantaciones 
de identidad que los perjudica de modo que asumen el dinero que se pierda es 
decir el faltante, habiendo ocurrido ya en mucha ocasiones que los montos son muy 
elevados y al final se termina trabajando para pagarle al banco por estas 
adversidades. Y esto puede darse porque no han sido seleccionados 
adecuadamente con el perfil para el puesto o no se les ha capacitado correctamente 
de todas las medidas de seguridad que se tiene que tomar y la concentración que 
implica su trabajo. 
Al ocurrir todos estos hechos los trabajadores abandonan el puesto y esto 
causa un déficit en la productividad del banco porque son mayores los costos en 
capacitación, materiales, y también lo que el banco para no afectar su imagen al 
existir un estafa se ve obligado a devolver el dinero al cliente pudiendo ser montos 
pequeños y en otra ocasiones montos exorbitantes. 
Por lo tanto el tema de Investigación elegido alude a la problemática en  “La rotación 
del personal y su influencia la productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 
2017”. 
1.2. Trabajos previos 
1.2.1. A Nivel Internacional. 
Aguilar, V. (2015) en su tesis “Propuestas para reducir el índice de rotación 
en la empresa Saljamex servicios S.A de C.V” Tesis para obtener el título de: 
Licenciado en Administración, Facultad de estudios superiores Cuautitlán, 
Universidad Autónoma de México. El investigador analiza las diferentes causas que 
generan la rotación de personal considerando definiciones claves y además 
aspectos generales de la empresa. Esta investigación tuvo como objetivo general 
encontrar las causas que llevan a la rotación del personal operativo de la empresa 
Saljamex Servicios S.A de C.V. y manifestar las diversas propuestas para su 
control. Manifiesta que la rotación que no se controla produce efectos negativos 
dentro de la organización por ello es que consideran de forma fundamental 
determinar las causas y proponer las mediad pertinentes para poder controlar este 
efecto y así permitir lograr los objetivos de toda institución. Se concluye  exponiendo 
aquellas mociones que se vinculan con la minimización del registro de rotación, 
originarias del estudio realizado al personal operativo de la empresa Saljamex 






instrumentos necesarios para el control del registro se rotación que perdura dentro 
de la empresa en mención. Entre sus propuestas el autor propone definir los perfiles 
del puesto, detallar el tiempo de entrevista con los candidatos, aplicar unas pruebas 
y crear una cultura organizacional en la que la pasión por el trabajo sea primordial 
y para ello deben tener clara la misión y visión de la empresa para alinearse a sus 
objetivos. El control de la rotación de personal nos ayudará a reducir gastos y tener 
con nosotros personal permanente y que pueda aportar al cumplimiento de las 
metas, recordando también que fidelizar a nuestros colaboradores dará como 
resultado que se comprometan y se apasionen por su trabajo brindando todas sus 
capacidades. Recomendando también que se trabaje en fomentar un buen clima 
laboral que haga que se sientan cómodos en su lugar de trabajo. 
López, J. (2004) en su tesis “La rotación de los empleados dentro de la 
organización y sus efectos en la productividad”. Tesis para obtener en grado de: 
maestro en ciencias, con especialidad en Administración, en el Instituto Politécnico 
Nacional, México D.F. El investigador plantea que independientemente que las 
organizaciones cuenten con tecnología y capital financiero necesario, no se debe 
dejar de lado de ningún modo el valor de tener al talento adecuado para así evitar 
costos de nueva contratación y capacitación que afectarían la productividad de la 
empresa y tal vez evitaría la inversión de ese capital a nuevos proyectos o 
programas para el personal. Para ello se debe tomar en cuenta que es lo que 
llevaría a dicha rotación y como se puede evitar. También analiza que tipo de costos 
se tiene al momento de las bajas de estos empleados, porque se le tiene que 
liquidar por todo su tiempo de servicio y además asumir los costos de contratar a 
un nuevo personal y esperar el tiempo adecuado para que cumpla con todas las 
funciones que deja el ex trabajador. Esta investigación propone diagnosticar los 
motivos que originan la rotación de personal y plantear sugerencias que cambien 
esa situación, alcanzando que sus colaboradores permanezcan, contando con un 
recurso humano calificado y con un desempeño laboral óptimo para garantizar la 
competitividad, porque no es igual trabajar con personal que ya conoce sus 
funciones que estar de cada un tiempo capacitando y preparando a uno nuevo para 
que logre los mismos o mejores resultados que el que se fue. Ello de seguro 
reforzará a dichas compañías elevando su productividad y así teniendo éxito como 






políticas en el área de recursos humanos que esté orientada a desarrollar a su 
personal y mejorar sus capacidades y así hacerlos más productivos. 
Razo, I. (2010) en su tesis “Estrategias para disminuir la rotación de personal 
en el área de cajas y autoservicio de papelera DABO S.A. de C.V.” Tesis para 
obtener el título de Licenciada en Administración Industrial, Unidad profesional 
interdisciplinaria de Ingeniería y Ciencias Sociales y Administrativas, México D.F. 
El autor platea que la rotación de personal es un factor muy importante en las 
empresas hoy en día y la que se da en la empresa DABO S.A. de C.V. está 
afectando sus gastos, ya que paga constantemente capacitaciones para este nuevo 
talento que ingresa a la compañía, esto conlleva a que los clientes muestren su 
incomodidad porque el nuevo personal con el que se encuentran están iniciando el 
aprendizaje de su función y realizan de una manera muy lenta el cobro y esto causa 
no solo el malestar en los clientes sino que se brinde una desconfianza por parte 
de la empresa. También nos dice que una rotación no planeada, causara que la 
empresa pierda su productividad, así como los egresos, afectando la economía de 
esta. Se tiene como objetivo principal averiguar las tácticas para evitar la rotación 
de personal. El investigador concluye se deben desarrollar estrategias que 
disminuyan la rotación de personal en la zona de caja y autoservicios, ya que en 
estas se presentan la rotación más alta de la empresa, y tal vez sea por la 
inadecuada capacitación o remuneración así como por tener una gran riesgo de 
pérdida de caja y tener que asumir el costo de este faltante, se toma en cuenta que 
cuando se trabaja con dinero y se asume el riesgo de perder alguna cantidad ya 
sea por una desconcentración o tal vez si no se cuenta con un sistema por parte de 
la empresa que permita hacer los cálculos de vuelto o no ayuda a cumplir 
correctamente con la función. Para ello involucra a todos los miembros de la 
organización, no solo como tarea de recursos humanos, sino desde la gerencia 
hasta las áreas más pequeñas. 
1.2.2. A Nivel Nacional 
Domínguez, R. Sánchez, F. (2013) En su tesis “Relación entre la rotación de 
personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A. – planta 
Trujillo 2013”. Tesis para obtener el Título Profesional de Licenciado en 
Administración, Perú. Esta investigación refiere entender la concordancia  existente 






– Planta Trujillo en el año 2013, determinando que existe una relación inversa entre 
la rotación de personal y la productividad, es decir que a mayor rotación del 
personal la productividad de la empresa o compañía tendrá un descenso 
automático. Que suceda esto perjudicara no solo a la empresa sino a los 
trabajadores que aún laboran ahí porque para revertirlos se pueden recortar 
sueldos o dejar de invertir en nuevas adquisiciones para mejora de ellos y de la 
empresa. Toda pérdida de productividad, se ve reflejada en algunos ajustes para 
que las empresas sigan siendo rentables, entonces si se logra frenar a tiempo este 
fenómeno de rotación en una compañía tendremos más oportunidades de ser 
productivos. Para concluir con la investigación el autor propuso correcciones a esta 
problemática, entregando como proposición un proyecto de retención del talento, 
que disminuirá el dilema de alta rotación con los trabajadores y creara vínculos con 
los operarios para que no se ocasione un fenómeno de merma de valor provechoso 
y lucrativo en la compañía u organización. Un colaborador feliz y fidelizado es un 
colaborador potencial y muy productivo para la empresa. 
Pérez, F. (2013). En su tesis “Propuesta para reducir la rotación de personal 
en la distribuidora de productos Coca-Cola de la ciudad de Chiclayo”. Tesis para 
optar el grado académico de Licenciado En Administración de Empresas, Facultad 
de Ciencias Empresariales, Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, Perú. 
El investigador plantea establecer la circunstancias que provocan la rotación de 
personal, detectar los elementos que repercuten en la decisión de retiro de los 
colaboradores y desarrollar una propuesta que permita fidelizar a los trabajadores 
y permanezcan un periodo de tiempo aceptable. Se recolecto los datos a través de 
encuesta y entrevistas informales que se realizó a los trabajadores.  El autor 
concluye que si estos trabajadores deciden irse la empresa tendrá costos que 
asumir, al tener que pagarles todos sus beneficios por ley al trabajador, los gastos 
para buscar al reemplazo, las capacitaciones y el riesgo que corre, dependiendo el 
puesto desempeñado, que las funciones que se realizaban no se pueda concretar  
y así no se pueda cumplir con la distribución de los pedidos solicitados. Entonces 
para evitar esto el autor propone que se respeten o se revaloren los cinco factores 
que les importa a estos trabajadores (Forma de pago, reuniones de trabajo, 






Quispe, S. (2014). En su tesis “Rotación de personal: Predicción con modelo 
de regresión logística multinivel”. Tesis para obtener el título profesional de 
Licenciada en Estadística, Facultad de ciencias matemáticas, Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos, Lima, Perú. La investigadora propone y analiza la rotación 
del personal en una empresa privada a través de un modelo de regresión logística 
de 2 niveles, queriendo implantar la concordancia entre las peculiaridades del 
colaborador, el espacio en el que se desarrolla y la separación laboral que se da de 
este trabajador durante el periodo de prueba de 6 meses establecido por la 
empresa. Para ello todo introdujo conceptos de modelos lineales generalizados, 
regresión logística y modelos multinivel que sirven como cimiento para describir los 
aspectos más relevantes de la regresión logística multinivel y sus ventajas frente a 
los modelos de un solo nivel. Se concluye que se debe tener en cuenta algunos 
aspectos en el área de recursos humanos, al momento de elaborar los perfiles para 
el puesto se debe tomar en cuenta las funciones actuales que se realiza para no 
idealizar sino encontrar exactamente lo que se necesita o lo más cercano a ello. Al 
momento de seleccionar el filtro deber ser muy exhaustivo al momento del 
reclutamiento  si se tiene cuidado en estos aspectos así como en una adecuada 
capacitación e inducción a este nuevo colaborador, las probabilidades que se 
quede más tiempo o que se desempeñe de la manera esperada serán más altas. 
1.3. Teorías Relacionadas al Tema 
1.3.1. Variable Independiente: Rotación del Personal 
Podemos decir que la cantidad de personal que ingresa a una empresa y la 
misma que luego decide salir, es lo que provoca esta alteración. Pero no 
necesariamente será el retiro de estas personas hacia otras empresas, sino en ella 
misma de repente la salida de un personal por un ascenso o línea de carrera que 
le se brinde en el mismo lugar de trabajo, pero en el este caso sería una rotación 
que no perjudicaría a la empresa. Este tipo de rotación es altamente positiva porque 
busca incorporar a los empleados a mejores oportunidades y que desarrollen 
nuevas capacidades en nuevas áreas o puestos de trabajo. 
Chiavenato, I. (2000, p.320), se utiliza para definir la fluctuación de personal 
entre una organización y su ambiente; esto significa que la fluctuación entre una 
organización y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en 






mediante la relación porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de 
los trabajadores que pertenecen a la organización en cierto periodo. 
Asimismo esto según Paredes (2011, p. 198), consiste en la renovación 
constante de personas en una empresa debido a las bajas (retiros) y altas 
(ingresos) que haya durante un período específico de tiempo. Si el índice de 
rotación es muy bajo esto quiere decir que existe un estancamiento y 
envejecimiento del personal; si el índice de rotación es muy alto esto significa que 
hay muchas personas retirándose de la organización, lo cual puede perjudicar a la 
misma.  
En concordancia con lo dicho si existe demasiado índice de bajas de los 
trabajadores de una empresa esto dañaría a la misma por los costos que tendría 
que asumir por estos descensos, mientras que si existe una tendencia de retención 
de los colaboradores, siempre y cuando sus conocimientos y aportes sean positivos 
esto contribuirá al bienestar de la organización. 
Cabrera, Ledezma, & Rivera (2011) citando a Robbins (1998) definen la 
rotación de personal en función de las desvinculaciones de personal y las causas 
que pudiesen originarlas:  
La rotación de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente 
de una organización. Puede ser un problema, debido al aumento de los 
costos de reclutamiento, de selección, de capacitación y de los 
trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede minimizar, 
sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempeño y de los 
difíciles de reemplazar. (p, 85). 
En relación a lo mencionado es cierto que no se puede obligar al personal a 
quedarse dentro de la empresa pero lo que sí se puede realizar es conseguir que 
por voluntad misma ellos opten por hacerlo, esto sería muy beneficioso y es por 
eso que se debe identificar el foco para conseguirlo, porque es seguro que es mejor 
invertir en retener el talento que asumir los costos por su salida. 
Dimensión 
Compensación: Dessler G. (1996, p. 87) “La compensación se refiere, 
entonces, a la gratificación que los empleados reciben a cambio de su labor, que 








Remuneración: Strauss y Sayles (1993, p. 15), es toda retribución que 
percibe el hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su trabajo, es decir, 
la remuneración por una actividad productiva. 
Incentivos: Krajewski y Ritzman (2003, p. 15), explican que son un estímulo 
que establece u otorga el empleador, con la finalidad de que sus trabajadores ya 
sean individualmente o como miembros de un equipo, eleven sus niveles de 
producción en la empresa o mejoren los estándares de desempeño laboral. 
Beneficios sociales: Chiavenato, I. (2001, p. 459) los beneficios sociales son 
aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas ofrecen 
a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. 
Viáticos: En palabras del Ministerio del Trabajo (Concepto 23959 del 13 de 
febrero de 2013). Los viáticos “son sumas de dinero que el empleador reconoce a 
los trabajadores para cubrir los gastos en que estos incurren para el cumplimiento 
de sus funciones fuera de la sede habitual de trabajo”.  
Dimensión 
Condiciones Laborales: Organización Mundial de la Salud (1946, párr. 2): 
“un estado de bienestar físico, mental y social, y no meramente la ausencia de daño 
y enfermedad”. 
Indicadores  
Seguridad: Chiavenato, I (2002, p. 356), “La higiene y la seguridad es un 
conjunto de normas y procedimientos que protegen la integridad física y mental del 
trabajador, preservándolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto 
y al ambiente físico donde son ejecutados. 
Cantidad de trabajo: Parra, M (2010, p. 189) “es el conjunto de 
requerimientos mentales y físicos a que se ve sometido un trabajador o una 
trabajadora para la realización de su tarea” 
Calidad de trabajo: Crosby, P. (1988, p. 230) “Calidad es conformidad con 
los requerimientos. Los requerimientos tienen que estar claramente establecidos 
para que no haya malentendidos; las mediciones deben ser tomadas 






Horarios: Olea, A (2011, p. 112) la jornada de trabajo es el tiempo que cada 
día se dedica por el trabajador a la ejecución del contrato de trabajo, el tiempo de 
trabajo diario.  
Dimensión 
Reclutamiento y Selección de Personal: Según Guth (1994, p. 276) nos dice 
que es el conjunto de actividades administrativas destinadas a proveer de manera 
oportuna y a un costo adecuado, de personal calificado a una organización, 
buscando un equilibrio justo entre las necesidades de los trabajadores y de la propia 
empresa.  
Indicadores  
Reclutamiento: Arias, G. (1984, p.263) “El reclutamiento consta de 
procedimientos mediante los cuales las organizaciones se proveen de los recursos 
humanos con capacidades inherentes a las que necesitan para el desempeño de 
las actividades para lo que fueron constituidas. Sus fuentes pueden ser externas o 
internas y se basan en técnicas que la empresa utiliza para mostrar las vacantes 
de puestos”. 
Selección: Arias, G. (1984, p.257)  “La selección de personal se define como 
un procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un 
costo también adecuado.” 
Contratación: Chiavenato, I. (1998, p.213), La evaluación de los resultados 
del proceso de selección como toda actividad desarrollada, debe ser medible, y 
para tal efecto se muestra la siguiente operación para cuantificarla: número de 
candidatos admitidos entre el número de candidatos examinados por el cien por 
ciento. 
Inducción: Robbins (2000, p.172) “es la introducción de un nuevo empleado 
a su puesto o cargo dentro de la organización”. 
1.3.2. Variable Dependiente: Productividad  
La productividad genera beneficios mutuos tanto para el trabajador como para 
la organización, ya que a mayores ingresos por los servicios o productos vendidos 
el margen de ganancias será más elevadas y en consecuencia habrá mejores 
oportunidades y aumentos de requerimientos solicitados. 
Rodríguez (1999, p. 75) nos dice: Es una medida de la eficiencia económica 






Por lo expuesto podemos decir que la productividad e las empresas nacen 
de haber realizado una correcta combinación y utilización de los bienes para lograr 
así los fines concretos anhelados en el periodo planificado, es decir cumplir 
eficientemente con las tareas encomendadas. 
A su vez Smith Elizabeth (1993, p. 2) nos dice: “Productividad es el resultado 
de los esfuerzos organizacionales y personales asociados con la producción, 
utilización y/o entrega de productos y servicios”. 
Roger G. Schroeder (2009, p.533) “Es la relación que existe entre los 
insumos y los productos de un sistema productivo, a menudo es conveniente medir 
esta relación como el cociente de la producción entre los insumos. ‘Mayor 
producción, mismos insumos, la productividad mejora’ o también se tiene que 
‘Menor número de insumos para la misma producción, la productividad mejora.” 
Según el autor se busca hacer las mismas tareas con la mínima cantidad de 
materiales que se tiene, o por lo menos con los mismos; solo así se conseguirá una 
mejora, con esto entonces se entiende que sería un ahorro de recursos lo que 
debería buscar toda organización que tenga como propósito ser productiva. 
Dimensión 
Resultado: Según el diccionario de la Real Academia Española la definición 
de resultado: “se refiere a efecto, consecuencia o conclusión de una acción, un 
proceso, un cálculo, etc.; cosa o manera en que termina algo” 
Indicadores 
Eficiencia: Según Chiavenato, I. (2004, p.52), eficiencia "significa utilización 
correcta  de los recursos (medios de producción) disponibles. Puede definirse 
mediante la ecuación E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los 
recursos utilizados" 
Eficacia: Para Reinaldo O. Da Silva, (2002, p.20), la eficacia "está 
relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la 
realización de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas” 
Análisis de resultados: El análisis e interpretación de los resultados según 
Hurtado (2010, párr. 2), “Son las técnicas de análisis que se ocupan de relacionar, 










Desarrollo Organizacional: French(1996, p. 25) “El Desarrollo Organizacional 
es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por la alta gerencia, para mejorar 
la visión, la delegación de la autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolución 
de problemas de una organización”. 
Indicadores 
Logro de objetivos: Un logro es la obtención o consecución de aquello que 
se ha venido intentando desde hace un tiempo y a lo cual también se le destinaron 
esfuerzos tanto psíquicos como físicos para finalmente conseguirlo y hacerlo una 
realidad. 
Sobrecumplimiento: La capacidad de sobrepasar las metas trazadas en 
cualquier organización o desarrollos personales. 
Valor agregado: El valor agregado es la característica extra que un producto 
o servicio ofrece con el propósito de generar mayor valor  dentro de la percepción 
del consumidor. Éste término puede ser el factor determinante entre el éxito o el 
fracaso que una empresa tenga, debido a que se encarga, también, de diferenciarla 
de la competencia. 
Dimensión  
Producción: Se denomina producción a cualquier tipo de actividad destinada 
a la fabricación, elaboración u obtención de bienes y servicios.  
Indicadores 
Cumplimiento de metas: Mondy y Noe (2005, p.258), si las organizaciones 
consideran que los fines son más importantes que los medios, los resultados del 
logro de metas se convierten en un factor adecuado para evaluar.  
Ahorro de recursos: Se basa en la eficacia y la eficiencia para alcanzar 
grandes objetivos utilizando la menor cantidad de recursos posibles y así mayores 
beneficios de esta optimización. 
1.4. Formulación del Problema 
1.4.1. Problema General 
¿Cómo influye la rotación de personal en  la productividad del banco Scotiabank, 
Puente Piedra 2017? 
1.4.2. Problemas Específicos 
¿Cómo influye la compensación del personal en  la productividad del Banco 






¿Cómo influyen las condiciones laborales del personal en  la productividad del 
Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017? 
¿Cómo influye el reclutamiento y selección del personal en la productividad del 
Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017? 
1.5. Justificación del estudio 
1.5.1. Justificación Teórica 
El presente estudio ayudará como medio ilustrativo para usuarios en lo 
relacionado a las variables: La rotación de personal y su influencia en la 
productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017, puesto diversas 
opiniones y aportaciones con respecto al tema que se puede tener en cuenta como 
apoyo para futuras indagaciones o investigaciones como esta. 
1.5.2. Justificación Metodológica: 
El tipo de investigación utilizado en el presente estudio es descriptiva 
explicativa, causal ya que se va a mostrar una descripción meticulosa y al detalle 
sobre las variables rotación de personal  y la productividad, presenta un diseño no 
experimental, ya que no hay manipulación de las variables de la investigación así 
mismo es transversal por que el instrumento se aplicara por única vez.  
1.5.3. Justificación Práctica: 
La investigación ayudará como instrumento de consulta y apoyo al Banco 
Scotiabank, agencia Puente Piedra en el año 2017. El estudio también podrá ser 
utilizado por el público usuario, individuos atraídos en el tema y entidades que 
busquen alternativas de solución en la variable rotación de personal  y la 
productividad. 
La finalidad de esta investigación es proponer una solución a la problemática 
de la rotación del personal y la productividad de esta agencia, sometido a la 
evaluación de las autoridades, y público en general. El estudio revelará  si influye 
la rotación de personal en la productividad. 
1.6. Objetivos 
1.6.1. Objetivo General 
Determinar la influencia de la rotación de personal en  la productividad del banco 








1.6.2. Objetivos Específicos 
Determinar la influencia de la compensación del personal en  la productividad del 
Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Determinar la influencia de las condiciones laborales del personal en  la 
productividad del Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Determinar la influencia del reclutamiento y selección del personal en la 
productividad del Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
1.7. Hipótesis 
1.7.1. Hipótesis general 
La rotación de personal influye en  la productividad del banco Scotiabank, Puente 
Piedra 2017. 
1.7.2. Hipótesis Específicos 
La compensación del personal influye en  la productividad del Banco Scotiabank, 
Puente Piedra 2017. 
Las condiciones laborales del personal influyen en  la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
El reclutamiento y selección del personal influyen en la productividad del Banco 






















2.1. Enfoque de la Investigación 
Se utilizó un enfoque cuantitativo ya que sus características permiten 
plantear un determinado problema con preguntas específicas y basándose en 
investigaciones pasadas. 
Según Hernández, Fernández  y Baptista (2006, p.15), “el enfoque 
cuantitativo usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la 
medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de 
comportamiento y probar teorías”. 
2.2. Diseño de la Investigación 
En el estudio, el diseño es no experimental - transversal, ya que no se 
manipuló la variable independiente y en cuanto a su temporalidad, es trasversal 
porque el instrumento de investigación se aplicara por única vez y en un solo 
momento dado. 
Según Carrasco (2005, p. 71) un diseño no experimental: Son aquellos cuyas 
variables independientes carecen de manipulación intencional, y no poseen grupos 
de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y 
fenómenos de la realidad después de su ocurrencia. 
2.3. Método de la Investigación 
El presente trabajo de investigación utilizo el método hipotético deductivo, ya 
que, la investigación parte del general a lo específico.  
Según Hernández, Fernández  y Baptista (2006, p.12), es hipotético 
deductivo porque “se utiliza la lógica deductiva, ir de lo general a lo particular”. 
El método hipotético deductivo, el cual permite al investigador realizar de su 
actividad una práctica científica, comenzando con la observación del fenómeno 
estudiado, luego con la creación de las hipótesis del fenómeno a estudiar, siguiendo 
por las suposiciones de consecuencias, finalizando en  la confirmación de la 
veracidad de los enunciados deducidos comparándolos con la experiencia. 
Según (Bernal, 2010, p.59); “Es aquel razonamiento que consiste en tomar 
conclusiones generales para obtener explicaciones particulares. El método se inicia 
con el análisis de los postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicación 







En la investigación las variables rotación de personal y productividad buscan 
obtener explicación de lo general a lo particular para desarrollar así soluciones a 
hechos particulares. 
2.4. Nivel de la Investigación 
El nivel es descriptivo-explicativo- causal porque busca definir las 
características de las variables de estudio y también es explicativo porque se 
buscara explicar el porqué de los hechos. 
Miden o evalúan los diversos aspectos, dimensiones o componentes de: La rotación 
de personal influye en  la productividad del Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Según Hernández, Fernández y baptista (2006, p. 102): “La investigación 
descriptiva busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que 
se somete a un análisis”. 
2.5. Tipo de la Investigación 
La presente investigación es de tipo aplicada. Según McMillan y Schumacher  
(2005, p. 23): La investigación aplicada se centra en un campo de práctica habitual 
y se preocupa por el desarrollo y la aplicación del conocimiento obtenido en la 
investigación sobre dicha práctica (…) alcanza un conocimiento relevante para dar 
solución (generalizable) a un problema general. En otras palabras, los estudios 
aplicados se centran en los problemas de investigación habituales en un campo 
determinado. 
La investigación aplicada intenta dar información útil para crear alternativas 
de soluciones a un problema general en un determinado tiempo, la información que 
recolecte en esta área de exploración podrá plasmarse concretamente y hacerse 
un análisis. 
2.6. Variables, Operacionalización 
2.6.1. Variable Independiente: Rotación de Personal  
Definición Conceptual: 
Chiavenato, I. (2000, p. 25) “Fluctuación de personal entre una organización 
y su ambiente; esto significa que la fluctuación entre una organización y el ambiente 
se define por el volumen de personas que ingresan en la organización u el de las 






Paredes (2011, p. 36) “Renovación constante de personas en una empresa 
debido a las bajas (retiros) y altas (ingresos) que haya durante un período 
específico de tiempo”.  
El investigador propone la Rotación del personal, como los Ingresos y 
salidas, es decir intercambio del personal de la empresa en un ambiente y tiempo 
determinado. 
Definición Operacional  
El autor reflexiona sobre la rotación de personal que se da en las 
organizaciones, que no es otra cosa que los que salen de ella con el total de 
personas que están en ella dentro de un tiempo determinado. Con esto también se 
debe tener en cuenta que a veces existe una rotación interna es decir el traslado 
de un área a otra ya sea a solicitud por las capacidades del trabajador o por un 
tema de ascenso. 
2.6.2. Variable Dependiente: Productividad  
Definición Conceptual  
Smith E. (1993, p. 2) nos dice: “Productividad es el resultado de los esfuerzos 
organizacionales y personales asociados con la producción, utilización y/o entrega 
de productos y servicios”. 
Robbins y Coulter (2000, p. 69), la definen como “el volumen total de bienes 
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa 
producción”.  
El investigador propone la definición conceptual de  Productividad, como los 
esfuerzos organizacionales y personales vinculados con la producción, así como el 
eficiente uso y/o entrega de productos y servicios. 
Definición Operacional 
Operativamente el autor señala que es un resultado dado de un desarrollo 
de la organización basada en la producción, significa que mientras mayor sea el 
ahorro de recursos que se utilice para producir y del mismo modo se dé el 
cumplimiento de metas, existirá la posibilidad de elevar la productividad y la 










Tabla 1: Operacionalización de las variables 
Variables Dimensiones Indicadores Ítems 






Sueldos 1-2  
Incentivos 3  
Beneficios sociales 4  
Viáticos 5  
Condiciones 
Laborales 
Seguridad 6  
Cantidad de trabajo 7 
Ordinal 
Calidad de trabajo 8  
Horarios 9-10  
Reclutamiento 
y selección del 
personal 
Reclutamiento 11  
Selección 12  
Contratación 13  





Eficiencia  15  







Logro de objetivos 18-19  
Sobrecumplimiento 20 Ordinal 






Ahorro de recursos 24  
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.7. Población y muestra 
2.7.1. Población:  
La población motivo de esta investigación, estuvo dada por todo el conjunto 
del personal de la Agencia del Banco Scotiabank, del distrito de Puente Piedra, Año 
2017  que suman a 40 colaboradores en total. 
Según Carrasco (2005): Población “Es el conjunto de todos los elementos 
(unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el 








Para Carrasco (2005), la muestra: “Es una parte o fragmento representativo 
de la población, cuyas características esenciales son las de ser objetiva y reflejo 
fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan 
generalizarse a todos los elementos que conforman dicha población” (p. 237).  
Para proceder a calcular el tamaño de la muestra se utilizó el muestreo 
probabilístico de tipo aleatorio simple, utilizando la siguiente formula:   
Dónde:   
 
 
Muestra (n)  
Nivel de confiabilidad                                95%  
Población (N)                                             40  
Valor de distribución (Z)                            1.96  
Margen de error (d)                                     5%  
Porcentaje de aceptación (P)                    50%  
Porcentaje de no aceptación (Q)               50%  




n =  36 Colaboradores.  
El total de muestra para la presente investigación estuvo conformada por 36 
colaboradores del Banco Scotiabank agencia Puente Piedra.   
2.8. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.8.1. Técnica de recolección de datos 
Para fines de la investigación la técnica utilizada fue la encuesta, como 
comenta: Carrasco (2005), “La encuesta es una técnica para la investigación social 
por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos 








2.8.2. Instrumentos de recolección de datos 
En la investigación se utilizó como instrumento el cuestionario, para ambas 
variables, dependientes e independientes. Se utilizó la escala de medición ordinal 
o jerárquica porque se establece en orden.  
Con respecto al instrumento, Fernández, Hernández y Baptista (2006, p. 
276) explican que un instrumento de medición: “es aquel que registra datos 
observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables que el 
investigador tiene en mente.” 
Validación 
Consiste en someter la encuesta a un juicio de expertos, que fueron 3 
especialistas de la Universidad Cesar Vallejo que de forma exhaustiva y minuciosa 
revisaran cada ítem y calificarán y evaluarán su concordancia de acuerdo a los 
temas que se hayan escogido. 
Tabla 2:  
Juicio de expertos. 
Profesor Opinión de aplicabilidad 
Dr. Edwin Arce Álvarez Aplicable 
Dr. Costilla Castillo Pedro Aplicable 
MG. Carlos Casma Zarate Aplicable  
Fuente: Elaboración propia. 
2.8.3. Confiabilidad 
Para la confiabilidad se realizó un trabajo piloto con 10 colaboradores, de la 
agencia Scotiabank Puente Piedra, de características similares a quienes se les 
aplicó el cuestionario de rotación de personal y productividad, para someterlo a un 
proceso de análisis estadístico mediante el coeficiente de  Alfa de Cronbach, como 
se muestran en la siguientes tablas: 
Tabla 3:  
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 







Tabla 4:  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,913 24 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: El Alfa de Cronbach tiene fiabilidad de 0,913 por lo tanto indica 
que la prueba tienen un valor de confiabilidad excelente para la investigación. 
Considerando la consistencia de los datos y la formulación de preguntas. 
Tabla 5:                                   
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach Confiabilidad 
Coeficiente alfa >.9 Excelente 
Coeficiente alfa>.8 Bueno 
Coeficiente alfa >.7 Aceptable 
Coeficiente alfa >.6 Cuestionable 
Coeficiente alfa >.5 Pobre 
Coeficiente alfa <.5 Inaceptable 
Fuente: George y Mallery (2003, p. 231) 
 
 
2.9. Métodos de análisis de datos 
Se utilizó el método estadístico descriptivo e inferencial apoyado por el 
programa estadístico informático SPSS versión 24, reflejando mediante tablas de 
frecuencias, porcentaje y contingencias. Por otro lado, para probar las Hipótesis 
plateadas en el presente trabajo de investigación utilizare regresión lineal simple para 
analizar las posibles influencias que pueden tener las variables. 
2.10. Aspectos éticos. 
Se tuvo en cuenta, la veracidad de resultados por la confiabilidad de los 
datos brindados por la agencia del Banco Scotiabank de Puente Piedra y se 
protegerá la identidad de sus colaboradores con respecto a las respuestas 
otorgadas para el objeto de estudio; el respeto por la propiedad intelectual; el 
respeto por las convicciones políticas, religiosas y morales; respeto por el medio 
ambiente y la biodiversidad; responsabilidad social, política, jurídica y ética; respeto 









3.1. Análisis de Resultados 
Variable Independiente: Rotación de personal 
Tabla 6:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 3 8,33 8,33 8,33 
Algunas Veces 27 75,00 75,00 83,33 
Casi Siempre 6 16,67 16,67 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia. 
     
Figura 1: Grafico de barras                 Figura 2: Diagrama porcentual  
Interpretación: 
Según la tabla 6, las figuras 1 y 2, notamos que el 75% del total  que representan 
a 27 encuestados respondieron  “Algunas veces” en relación a la variable estudiada 
llamada rotación de personal, perteneciente al banco Scotiabank, Puente Piedra 
2017, asimismo se observa que el 16.67%  que representan a 6  encuestados  
respondieron “Casi siempre”, mientras que  el 8.33% que representan a 3  
encuestados  respondieron “Casi nunca” 
Dimensión 1: Compensación 
Tabla 7:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 6 16,67 16,67 16,67 
Algunas Veces 17 47,22 47,22 63,99 
Casi Siempre 13 36,11 36,11 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia. 
                 






Dimensión 3: Reclutamiento y Selección de Personal 
Tabla 9:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 3 8,33 8,33 8,33 
Algunas Veces 23 63,89 63,89 72,22 
Casi Siempre 10 27,78 27,78 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Según la tabla 7,  las figuras 3 y 4, notamos que  el 47.22% que representan a 17 
encuestados  del total,  respondieron  “Algunas veces” en relación a la dimensión 
estudiada llamada compensación, perteneciente al banco Scotiabank, Puente 
Piedra 2017, asimismo se observa que el 36.11%  que representan a 13  
encuestados  respondieron “Casi siempre”, mientras que el 16.67%  que 
representan  a 6  encuestados  respondieron “Casi nunca” 
Dimensión 2 : Condiciones Laborales 
Tabla 8:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 11 30,56 30,56 30,56 
Algunas Veces 20 55,56 55,56 86,11 
Casi Siempre 5 13,89 13,89 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
       
Figura 5: Grafico de barras                 Figura 6: Diagrama porcentual 
Interpretación: 
Según la tabla 8,  las figuras 5 y 6, notamos que  el 55.56% que representan a 20 
encuestados  del total,  respondieron  “Algunas veces” en relación a la dimensión 
estudiada llamada condiciones laborales, perteneciente al Banco Scotiabank, 
Puente Piedra 2017, asimismo se observa que el 30.56%  que representan a 11  
encuestados  respondieron “Casi nunca”, mientras que el 13.89%  que representan  






   
Figura 7: Grafico de barras                 Figura 8: Diagrama porcentual 
Interpretación: 
Según la tabla 9, las figura 7 y 8, notamos que  el 63.89% que representan a 23 
encuestados  del total,  respondieron  “Algunas veces” en relación a la dimensión 
estudiada llamada reclutamiento y selección de personal, perteneciente al banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017, asimismo se observa que el 27.78%  que 
representan a 10 encuestados respondieron “Casi siempre”, mientras que el 8.33%  
que representan a 3 encuestados respondieron “Casi nunca”. 
Variable Dependiente: Productividad 
Tabla 10:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 2 5,56 5,56 5,56 
Algunas Veces 23 63,89 63,89 69,44 
Casi Siempre 11 30,56 30,56 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia. 
   
Figura 9: Grafico de barras                 Figura 10: Diagrama porcentual  
Interpretación: 
Según la tabla 10, las figuras 9 y 10, notamos que  el 63.89% que representan a 23 
encuestados  del total,  respondieron  “Algunas veces” en relación a la variable 
estudiada llamada productividad, perteneciente al banco Scotiabank, agencia 
Puente Piedra, 2017, asimismo se observa que el 30.56%  que representan a 11 
encuestados respondieron “Casi siempre”, mientras que el 5.56%  que representan 







Dimensión 4: Resultado 
Tabla 11:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 1 2,78 2,78 2,78 
Algunas Veces 18 50,00 50,00 52,78 
Casi Siempre 17 47,22 47,22 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
    
Figura 11: Grafico de barras                 Figura 12: Diagrama porcentual 
Interpretación: 
Según la tabla 11, las figuras 11 y 12, notamos que  el 50.0% que representan a 18 
encuestados  del total,  respondieron  “Algunas veces” en relación a la dimensión 
estudiada llamada resultado, perteneciente al Banco Scotiabank, Puente Piedra 
2017, asimismo se observa que el 47.22%  que representan a 17 personas 
respondieron “Casi siempre”, mientras que el 2.78%  que representan  a 1 persona 
respondieron “Casi nunca”. 
Dimensión 5: Esfuerzo 
Tabla 12:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 2 5,56 5,56 5,56 
Algunas Veces 25 69,44 69,44 75,00 
Casi Siempre 9 25,00 25,00 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
   








Según la tabla 12, las figuras 13 y 14, notamos que  el 69.44% que representan a 
25 encuestados  del total,  respondieron  “Algunas veces” en relación a la dimensión 
estudiada llamada esfuerzo, perteneciente al banco Scotiabank, Puente Piedra 
2017, asimismo se observa que el 25.0%  que representan a 9 encuestados 
respondieron “Casi siempre”, mientras que el 5.56%  que representan  a 2 
encuestados respondieron “Casi nunca”. 
Dimensión 6: Producción 
Tabla 13:  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje A. 
Válido Casi Nunca 2 5,56 5,56 5,56 
Algunas Veces 29 80,56 80,56 86,11 
Casi Siempre 5 13,89 13,89 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia. 
    
Figura 15: Grafico de barras                 Figura 16: Diagrama porcentual 
Interpretación: 
Según la tabla 13, las figuras 15 y 16, notamos que  el 80.56% que representan a 
29 personas encuestadas  del total,  respondieron  “Algunas veces” en relación a la 
dimensión estudiada llamada producción, perteneciente al banco Scotiabank, 
Puente Piedra 2017, asimismo se observa que el 13.89%  que representan a 9 
encuestados respondieron “Casi siempre”, mientras que el 5.56%  que representan  
a 2 encuestados respondieron “Casi nunca”. 
3.2. Análisis Inferencial de Resultados 
3.2.1. Prueba de Hipótesis 
a) Hipótesis General 
Hg.- La rotación de personal influye en  la productividad del banco Scotiabank, 






H0.- La rotación de personal no influye en  la productividad del banco Scotiabank, 
Puente Piedra 2017. 
H1.- La rotación de personal si influye en  la productividad del banco Scotiabank, 
Puente Piedra 2017. 






Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según la tabla 14 tenemos que, el coeficiente R de Pearson es de 0,438 lo 
que significa que existe una correlación positiva débil  según la tabla 15, además 
tenemos en el R cuadrado un coeficiente de 19,2% indicando que la Rotación de 
Personal está explicada por la Productividad, según la tabla 16 de porcentajes esta 
variación es muy baja. 














1% - 20% Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 
81% - 100% Muy alta 
Fuente: Rivero, 2005, p.240 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,438a ,192 ,168 ,505 
a. Predictores: (Constante), V1 (Rotación de personal) 
–1.00 = Correlación negativa perfecta. 
–0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
–0.75 = Correlación negativa considerable. 
–0.50 = Correlación negativa media. 
–0.25 = Correlación negativa débil. 
–0.10 = Correlación negativa muy débil. 
0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = Correlación positiva muy débil. 
+0.25 = Correlación positiva débil. 
+0.50 = Correlación positiva media. 
+0.75 = Correlación positiva considerable. 
+0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 








Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 2,064 1 2,064 8,081 ,008b 
Residuo 8,686 34 ,255   
Total 10,750 35    
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
b. Predictores: (Constante), V1 (Rotación de personal) 
Fuente: Elaboración propia. 
Regla de decisión 
Si valor p<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Si valor p>0.05, se acepta la H0 y se rechaza la H1 
0,008<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Interpretación: 
Según la tabla 17 se observa que el valor de Fisher (F) es de 8, 081 mayor 
a Z=1,96 por lo tanto, se encuentra en la zona de rechazo H0. También según la 
tabla 17 se mostró que la significancia de trabajo es 0.008, siendo “0.008 < 0.05”  
por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir la 
rotación de personal si influye en  la productividad del banco Scotiabank, Puente 
Piedra 2017. 
Tabla 18:  
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados C. estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 1,752 ,534  3,284 ,002 
V1 (Rotación de personal) ,486 ,171 ,438 2,843 ,008 
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según la tabla 18 el estadístico de regresión lineal “t” resultó 2, 843 mayor a Z=1,96 
por lo tanto, está ubicado en la zona de rechazo de H0; según la significancia que 
se encontró es 0,008 menor a 0,05 (0,00<0,05) lo que implica rechazar la hipótesis 
nula y aceptar como verdadera la hipótesis alterna por lo tanto, la rotación de 
personal si influye en  la productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017, 
cumpliéndose así mismo la hipótesis general. También se observó que el 






rotación de personal es 0,486 lo que nos sirvió para generar la ecuación de 
regresión lineal simple: 
Y=βO + β1. X           Productividad=1,752+0,486*Rotación de Personal 
Y=1,752 + 0,486X 
La variable rotación de personal influyó en un 48,6% para que la variable 
productividad cambie y además se observó que el punto de corte de la recta con la 
variable independiente es 1,752. 
Hipótesis especifica 01  
He.- La compensación del personal influye en  la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
H0.- La compensación del personal no influye en  la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
H1.- La compensación del personal si influye en  la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Tabla 19:  
Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,672a ,451 ,435 ,417 
a. Predictores: (Constante), Compensación 
b. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según la tabla 19 tenemos que el R de Pearson es de 0,672 lo que significa que 
existe una correlación positiva media,  según la tabla 15, además tenemos en el R 
cuadrado un coeficiente de 45,1% indicando que la compensación del personal está 
explicada por la productividad, según la tabla 16 de porcentajes esta variación es 
moderada. 
Tabla 20:  
ANOVAa 
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 4,851 1 4,851 27,957 ,000b 
Residuo 5,899 34 ,174   
Total 10,750 35    
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 






Regla de decisión 
Si valor p<0.05, se rechaza la H0 
Si valor p>0.05, se acepta la H0 
0,000<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Interpretación: 
Según la tabla 20 se observa que el valor de Fisher (F) es de 27, 957 mayor 
a Z=1,96 por lo tanto, se encuentra en la zona de rechazo H0. También según la 
tabla 20 se mostró que la significancia de trabajo es 0.000, siendo “0.000 < 0.05”  
por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir la 
compensación del personal si influye en  la productividad del banco Scotiabank, 
Puente Piedra 2017. 
Tabla 21:  
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados C. estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 1,575 ,324  4,855 ,000 
Compensación ,524 ,099 ,672 5,287 ,000 
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según la tabla 21 el estadístico de regresión lineal “t” resultó 5, 287 mayor a 
Z=1,96 por lo tanto, está ubicado en la zona de rechazo de H0; según la significancia 
que se encontró es 0,000 menor a 0,05 (0,000<0,05) lo que implica rechazar la 
hipótesis nula y aceptar como verdadera la hipótesis alterna por lo tanto, la 
compensación si influye en  la productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 
2017. También se observó que el coeficiente Beta (B) es de 1,575 así como el 
coeficiente de la variable independiente rotación de personal es 0,524 lo que nos 
sirvió para generar la ecuación de regresión lineal simple: 
Y=βO + β1. X           Productividad=1,575+0,524*Compensación del personal 
Y=1,575 + 0,524X 
La dimensión compensación del personal influyó en un 52,4% para que la 
variable productividad cambie y además se observó que el punto de corte de la 







Hipótesis especifica 02 
He.- Las condiciones laborales del personal influyen en  la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
H0.- Las condiciones laborales del personal no influyen en  la productividad del 
Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
H1.- Las condiciones laborales del personal si influyen en  la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Tabla 22:  
Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación 
1 ,433a ,188 ,164 ,507 
a. Predictores: (Constante), Condiciones Laborales 
b. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla 22 tenemos que el R de Pearson es de 0,433 lo 
que significa que existe una correlación positiva débil  según la tabla 15, además 
tenemos en el R cuadrado un coeficiente de 18,8% indicando que las condiciones 
laborales están explicadas por la productividad, según la tabla 16 de porcentajes 
esta variación es muy baja. 
Tabla 23: 
ANOVAa 
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 2,017 1 2,017 7,851 ,008b 
Residuo 8,733 34 ,257   
Total 10,750 35    
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
b. Predictores: (Constante), Condiciones Laborales 
Fuente: Elaboración propia 
Regla de decisión 
Si valor p<0.05, se rechaza la H0 
Si valor p>0.05, se acepta la H0 









Según la tabla 23 se observa que el valor de Fisher (F) es de 7, 851 mayor 
a Z=1,96 por lo tanto, se encuentra en la zona de rechazo H0. También según la 
tabla 23 se mostró que la significancia de trabajo es 0.008, siendo “0.008 < 0.05”  
por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir las 
condiciones laborales si influyen en  la productividad del banco Scotiabank, Puente 
Piedra 2017. 
Tabla 24:  
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados C. estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,211 ,380  5,815 ,000 
Condiciones Laborales ,367 ,131 ,433 2,802 ,008 
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según la tabla 24 el estadístico de regresión lineal “t” resultó 2,802 mayor a 
Z=1,96 por lo tanto, está ubicado en la zona de rechazo de H0; según la significancia 
que se encontró es 0,008 menor a 0,05 (0,008<0,05) lo que implica rechazar la 
hipótesis nula y aceptar como verdadera la hipótesis alterna por lo tanto, las 
condiciones laborales si influyen en  la productividad del banco Scotiabank, Puente 
Piedra 2017. También se observó que el coeficiente Beta (B) es de 2,211 así como 
el coeficiente de la variable independiente rotación de personal es 0,367 lo que nos 
sirvió para generar la ecuación de regresión lineal simple: 
Y=βO + β1. X           Productividad=2,211+0,367*Condiciones laborales 
Y=2,211 + 0,367X 
La dimensión condiciones laborales influyó en un 36,7% para que la variable 
productividad cambie y además se observó que el punto de corte de la recta con la 
variable independiente es 2,211. 
Hipótesis especifica 03 
He.-  El reclutamiento y selección del personal influye en la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
H0.- El reclutamiento y selección del personal no influye en la productividad del 






H1.- El reclutamiento y selección del personal si influye en la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Tabla 25:  
Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,380a ,144 ,119 ,520 
a. Predictores: (Constante), Reclutamiento y Selección de Personal 
b. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla 25 tenemos que el R de Pearson es de 0,380 lo 
que significa que existe una correlación positiva débil  según la tabla 15, además 
tenemos en el R cuadrado un coeficiente de 14,4% indicando que el reclutamiento 
y selección de personal están explicados por la productividad, según la tabla 16 de 
porcentajes esta variación es muy baja. 
Tabla 26: 
ANOVAa 
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 1,552 1 1,552 5,737 ,022b 
Residuo 9,198 34 ,271   
Total 10,750 35    
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
b. Predictores: (Constante), Reclutamiento y Selección de Personal 
Fuente: Elaboración propia. 
Regla de decisión 
Si valor p<0.05, se rechaza la H0 
Si valor p>0.05, se acepta la H0 
0,022<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Interpretación: 
Según la tabla 26 se observa que el valor de Fisher (F) es de 5, 737 mayor 
a Z=1,96 por lo tanto, se encuentra en la zona de rechazo H0. También según la 
tabla 26 se mostró que la significancia de trabajo es 0.022, siendo “0.022 < 0.05”  






reclutamiento y selección de personal si influyen en  la productividad del banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Tabla 27:  
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados C. estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,084 ,495  4,212 ,000 
Reclutamiento y 
Selección de Personal 
,365 ,152 ,380 2,395 ,022 
a. Variable dependiente: V2 (Productividad) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
Según la tabla 27 el estadístico de regresión lineal “t” resultó 2, 395 mayor a 
Z=1,96 por lo tanto, está ubicado en la zona de rechazo de H0; según la significancia 
que se encontró es 0,022 menor a 0,05 (0,022<0,05) lo que implica rechazar la 
hipótesis nula y aceptar como verdadera la hipótesis alterna por lo tanto, el 
reclutamiento y selección de personal si influyen en  la productividad del banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. También se observó que el coeficiente Beta (B) 
es de 2,084 así como el coeficiente de la variable independiente rotación de 
personal es 0,365 lo que nos sirvió para generar la ecuación regresión lineal simple: 
Y=βO + β1. X           Productividad=2,084+0,365*El reclutamiento y selección de 
personal 
Y=2,084 + 0,365X 
La dimensión reclutamiento y selección de personal influyó en un 36,5% para 
que la variable productividad cambie y además se observó que el punto de corte de 












IV. DISCUSIÓN  
En la presenta investigación se cumplió el objetivo general donde se 
determinó el nivel de influencia de la rotación de personal en  la productividad del 
banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. Se observó que dicho objetivo guarda 
coherencia con la tesis de López, J. (2004) titulada “La rotación de los empleados 
dentro de la organización y sus efectos en la productividad”. Tesis para obtener en 
grado de: maestro en ciencias, con especialidad en Administración, en el Instituto 
Politécnico Nacional, México D.F. La cual  tuvo como objetivo general determinar 
las causas que motivan la rotación de personal dentro de las pequeñas y mediana 
empresas (Centro de Alfombras Continental, S.A. e Industria de ropa fina de 
lencería S.A. de C.V) y presentar diferentes propuestas para su control y con ello 
aumente la productividad de dichas instituciones. Se tuvo como resultado que si 
existe una disminución de la rotación de personal se aumentara la productividad, 
por ende se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna teniendo como 
resultado que existe influencia de la rotación de personal en  la productividad del 
banco Scotiabank, Puente Piedra 2017, por consecuencia el objetivo general queda 
demostrado y es a fin a los resultados de la tesis de López. 
Dicho objetivo general guarda relación con la tesis de Domínguez, R. 
Sánchez, F. (2013): “Relación entre la rotación de personal y la productividad y 
rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A. – planta Trujillo 2013”. Tesis para 
obtener el Título Profesional de Licenciado en Administración, Perú. El cual  tuvo 
como objetivo específico determinar los factores que influyen en la productividad y 
rentabilidad de la empresa Cotton Textil S.A.A. – Trujillo, mientras que en la 
presente tesis se busca conocer si existe influencia de la rotación de personal en la 
productividad. La presente tesis obtuvo como resultados según se observa en la 
tabla 17 que la significancia de trabajo es 0.008, siendo “0.008 < 0.05”  por ende se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir la rotación de 
personal si influye en  la productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. 
Por ende los resultados de la presente tesis tienen coincidencia  con la tesis de  
Domínguez y Sánchez. 
Dicho objetivo general guarda relación con la tesis de Pérez, F. (2013): 
“Propuesta para reducir la rotación de personal en la distribuidora de productos 






Licenciado En Administración de Empresas, Facultad de Ciencias Empresariales, 
Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, Perú. La cual  tuvo como objetivo 
desarrollar una propuesta que permita fidelizar a los colaboradores y así 
permanezcan en un período de tiempo razonable dentro de la organización, 
mientras que en la presente tesis se busca conocer si existe influencia de la rotación 
de personal en la productividad. Se obtuvo como resultados según la tabla 17 que 
el valor de Fisher (F) es de 8, 081 mayor a Z=1,96 por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir la rotación de personal si 
influye en  la productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. Por ende la 
presente tesis tiene coincidencia  con la tesis de  Pérez. 
Dicho objetivo general guarda relación con la tesis de Aguilar, V. (2015): 
“Propuestas para reducir el índice de rotación en la empresa Saljamex servicios 
S.A de C.V” Tesis para obtener el título de: Licenciado en Administración, Facultad 
de estudios superiores Cuautitlán, Universidad Autónoma de México. La cual tuvo 
como objetivo determinar las causas que motivan la rotación del personal operativo 
de la empresa Saljamex Servicios S.A de C.V. mientras que en la presente tesis se 
busca conocer si existe influencia de la rotación del personal en la productividad. 
Se obtuvo como resultados según la tabla 14 que el coeficiente R de Pearson es 
de 0,438 lo que significa que existe una correlación positiva débil  según la tabla 15 
de correlaciones, por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna, es decir la rotación de personal si influyen en  la productividad del banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. Por ende la presente tesis tiene coincidencia  con 
la tesis de  Aguilar. 
Dicho objetivo general guarda relación con Razo, I. (2010) en su tesis 
“Estrategias para disminuir la rotación de personal en el área de cajas y autoservicio 
de papelera DABO S.A. de C.V.” Tesis para obtener el título de Licenciada en 
Administración Industrial, Unidad profesional interdisciplinaria de Ingeniería y 
Ciencias Sociales y Administrativas, México D.F. El objetivo principal es averiguar 
las tácticas para evitar la rotación de personal, por ende tiene similitud con la 
presente tesis. En la tesis de Razo se obtuvo como resultados que la 
implementación de estrategias para la reducción de la rotación de personal 






la rotación de personal si influyen en  la productividad del banco Scotiabank, Puente 
Piedra 2017 
Dicho objetivo general tiene coincidencia con Quispe, S. (2014). En su tesis 
“Rotación de personal: Predicción con modelo de regresión logística multinivel”. 
Tesis para obtener el título profesional de Licenciada en Estadística, Facultad de 
ciencias matemáticas, Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú. La 
cual tuvo como objetivo analizar la rotación de personal a través de método 
estadístico, teniendo concordancia con el objetivo de  la presente tesis, que busca 
determinar la influencia de la rotación de personal en  la productividad del banco 
Scotiabank, Puente Piedra 2017. Tuvo como resultado que a medida que disminuya 
la rotación de personal se tendrán más beneficios en la empresa, por lo tanto la 
presente tesis si guarda relación con los resultados de la tesis de Quispe, ya que 

















V. CONCLUSIONES  
Verificando  los resultados de la investigación de campo, los objetivos 
planteados y la comprobación de hipótesis se determinó las siguientes 
conclusiones: 
1. Se concluyó que si existe influencia de  la rotación de personal en  la 
productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. Entonces la 
disminución de dicha rotación repercute de forma positiva ya que es una 
relación inversa y le generara más beneficios al banco. 
2. Se concluyó que si existe influencia de la compensación del personal en la 
productividad del Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. Se concluye de 
esta manera que una adecuada compensación, impactan significativamente 
en la productividad del Banco Scotiabank,  con un buen salario, brindando 
los beneficios sociales correspondientes, incentivos y viáticos que se 
amerite, se logrará la disminución de la rotación del personal. 
3. Se concluyó que si existe influencia de las condiciones laborales en la 
productividad del Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. Se concluye de 
esta manera que el tener las correctas condiciones para laborar, impactan 
positivamente en la productividad,  con una buena infraestructura, la 
adecuada cantidad de trabajo, el reconocimiento de las horas extras, el 
respeto de los horarios de trabajo y buenas políticas de trabajo, la rotación 
de personal será más baja. 
4. Se concluyó que si existe influencia del reclutamiento y selección del 
personal en la productividad del Banco Scotiabank, Puente Piedra 2017. Se 
concluye de esta manera que si se realiza de forma estructurada este 
proceso de recursos humanos, ayudará significativamente en la 
productividad del Banco Scotiabank,  con un buen proceso de selección y 
reclutamiento, con la elección de los perfiles adecuados para el puesto y la 










VI. RECOMENDACIONES  
1. Se recomienda realizar un plan de capacitación para eliminar cualquier duda 
del personal en cuanto a las operaciones de la agencia y las medidas de 
seguridad que se deben tener en cuenta, desde los conocimientos mínimos 
hasta los complejos, conocimientos que deben tener todos los colaboradores 
como condición de trabajo, con la finalidad de tener una mejor reacción de 
respuesta ante una posible estafa por personas inescrupulosas, estas 
capacitaciones deben ser brindadas por un profesional calificado en el tema 
e incluir a todo el personal de manera obligatoria. Así también se lograra 
retener el talento por un mayor tiempo en el banco. 
 
2. Se recomienda aumentar el salario del personal y realizar un plan de 
incentivos mensual de forma grupal no solo individual, así como la 
asignación de viáticos cuando se tengan que trasladar de una agencia a otra 
o por alguna capacitación en la sede principal o cualquier otro lugar que se 
necesite ir. Con esto se lograra que aunque el salario no sea muy bueno por 
lo menos los incentivos que se les brinde si lo sean. 
 
3. Se recomienda reducir las horas de trabajo de los que son tiempo completo, 
y brindarles un día descanso entre la semana, esto debido a que se pasa 
demasiado tiempo en caja desde la apertura de la agencia se pueden contar 
que a veces son hasta más de 12 horas de trabajo. 
 
4. Se recomienda elaborar un documento interno donde indique los perfiles de 
las personas que deben ocupar un puesto de trabajo en el área de operativa 
y de caja, esto para atraer a los mejores talentos al área de trabajo y evitar 
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Instrumento de Medición 
Cuestionario: Rotación Del Personal  
Instrucciones: Se le pide leer cada pregunta y luego marcar con una “X” en el 
espacio que usted crea que es conveniente Nunca 
N
° 
ITEMS 1 2 3 4 5 
DIMENSION:  COMPENSACIÓN 
1 
¿Los salarios que paga el Banco Scotiabank 
contribuyen a la productividad?       
     
2 
¿Los salarios abonados al personal de ventas del 
Banco Scotiabank están de acuerdo a la labor que 
realizan? 
     
3 
¿Los incentivos que percibe el trabajador por las 
ventas se valoran por producto vendido?      
4 
¿Los Beneficios sociales se cumplen de acuerdo a 
las normas vigentes en la empresa?            
     
5 
¿La entidad asigna viáticos por capacitación y 
movilización? 
     
DIMENSION: CONDICIONES LABORALES 
6 
¿La infraestructura que ofrece la empresa brinda 
seguridad? 
     
7 
¿La cantidad de trabajo asignada por el banco es 
equitativa entre las áreas el de la agencia? 
     
8 
 ¿El horario establecido en la empresa cumple las 8 
horas establecidas por Ley? 
     
9 
¿Las horas extras en el trabajo son 
recompensados justamente? 
     
10 
¿Las políticas laborales establecidas brindan 
calidad de trabajo? 
     
DIMENSION: RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL 
11 
¿El reclutamiento de personal que realiza la 
entidad considera perfiles determinados para el 
puesto? 
     
12 
¿La selección de personal es realizado de acuerdo 
a las necesidades internas de la entidad? 
     
13 
¿La contratación de personal realizado por el 
banco se da por demanda laboral? 
     
14 
¿La empresa realiza inducción al personal que 
contrata por laborales de campaña? 





















Instrucciones: Se le pide leer cada pregunta y luego marcar con una “X” en el 
espacio que usted crea que es conveniente. 
N° ITEMS 1 2 3 4 5 
DIMENSION:  RESULTADO 
1 
¿El banco aplica criterios de eficiencia en los 
procesos operativos? 
     
2 
¿Los colaboradores contribuyen en su labor 
diaria con eficacia?  
     
3 
¿Los colaboradores de ventas del banco 
logran resultados propuestos? 




¿El personal de ventas logra los objetivos 
trazados por la empresa?      
5 
¿Su trabajo actual en el banco, le ayuda a 
lograr objetivos personales? 
     
6 
¿El sobrecumplimiento es reconocido por el 
banco? 
     
7 
¿En los servicios financieros se ofrecen 
valores agregados? 
     
DIMENSION: PRODUCCIÓN 
8 
¿El cumplimiento de metas por el personal 
contribuye a la productividad del banco? 
     
9 
¿La producción que pide el banco es la 
adecuada para el cumplimiento de metas? 
     
10 
¿El banco aplica políticas para el ahorro de 
recursos? 

















Carta para evaluación de expertos 
 
Lima, 22 de junio de 2017 
 
Estimado Dr. / Mg.:  
 
 
Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su 
reconocido prestigio en la docencia e investigación, he considerado pertinente 
solicitarle su colaboración en la validación del instrumento de obtención de datos 
que utilizaré en la investigación denominada “La rotación de personal y la 
productividad del banco Scotiabank, Puente Piedra 2017”. 
 
Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentación:  
 
a) Problemas e hipótesis de investigación  
b) Instrumentos de obtención de datos 
c) Matriz de validación de los instrumentos de obtención de datos 
 
La solicitud consiste en evaluar cada uno de los ítems de los instrumentos e indicar 
decir si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradecería nos sugiera como 
debe mejorarse. 
 





































Matriz de Consistencia 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
General: General: General: 
¿Cómo influye la rotación 
de personal en  la 
productividad del banco 
Scotiabank, Puente 
Piedra 2017? 
Determinar la influencia de 
la rotación de personal en  
la productividad del banco 
Scotiabank, Puente Piedra 
2017 
La rotación de personal 
influye en  la 
productividad del banco 
Scotiabank, Puente 
Piedra 2017. 
Específicos: Específicos: Específicos: 
a) ¿Cómo influye la 
compensación del 
personal en  la 
productividad del Banco 
Scotiabank, Puente 
Piedra 2017? 
a) Determinar la influencia 
de la compensación del 
personal en  la 
productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 
2017. 
a) La compensación del 
personal influye en  la 
productividad del Banco 
Scotiabank, Puente 
Piedra 2017. 
b) ¿Cómo influyen las 
condiciones laborales del 
personal en  la 
productividad del Banco 
Scotiabank, Puente 
Piedra 2017? 
b) Determinar la influencia 
de las condiciones 
laborales del personal en  
la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 
2017. 
b) Las condiciones 
laborales del personal 
influyen en  la 
productividad del Banco 
Scotiabank, Puente 
Piedra 2017. 
c) ¿Cómo influye el 
reclutamiento y selección 
del personal en la 
productividad del Banco 
Scotiabank, Puente 
Piedra 2017? 
c) Determinar la influencia 
del reclutamiento y 
selección del personal en 
la productividad del Banco 
Scotiabank, Puente Piedra 
2017. 
c) El reclutamiento y 
selección del personal 
influyen en la 












Base de datos 
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